














constructionism and positive psychology  into an action  learning process  involving a 
wide range of participants. The concern for problems is considered showing that the 
process of diagnosing a problem can reinforce a deficit orientation. The key ideas of 




























The aim of  the paper  is  to show how a  recent project of change has  incorporated 
principles  of  Appreciative  Inquiry  based  on  social  constructionism  and  positive 
psychology into an action learning process involving a wide range of participants. To 









primary concern of action  learning.  It  is a  ‘first principle’ based on  the  logic of  the 
combination of firstly. the presence of a difficult issue and secondly, salience for the 































of defining  and  framing  calls  attention  to  another  source of differences based on 
preferences,  perceptions  or  the  language  of  those  involved.  This makes  for wide 
variations  in  how  problems  are  understood,  based  on  variations  of  subjective 
considerations, even if objective conditions and facts are considered the same (Eden 
and Sims 1979). Problems have their existence partly in the way they are conceived or 




































encounter oppositional  forces which prevent progress  (Kotter 1995; Ogbonna  and 
Wilkinson 2003). Even if short term evidence suggests movement, over time, previous 
conditions  can  be  restored.  In  the  hands  of  managers,  who  could  well  view  an 
organisation  in  unitarist  terms,  thus  avoid  the  complexity  of  considering  an 
organisation as a naming or categorization of an entity which is difficult or impossible 
to  observe  that,  as  pointed  out  by  Sandelands  and  Drazin  (1989),  ‘betoken  a 







construct,  perpetuate  and  deepen  the  problems. What might  be  sacrificed  is  the 









the  elucidation  to  allow  gathering  of  descriptions,  explanations  or  accounts  of 













of  what  is  happening  at  work.  Further,  through  the  questioning  process  within 
conversations, energy and vitality are given  to what  is happening  (Bushe 2011). AI 
practitioners  are  both  the  inquirers  but  also  the  agents  for  positive  movements, 
although as social constructionists would argue, what is considered positive or right 
or good  is also a meaning made  that  is  'highly circumscribed by culture, history or 
social context’ (Gergen 1985:6). The AI process nevertheless, in a particular place and 
time,  has  the  potential  to  find  and make  positive  changes, which  contrast  to  the 
traditional concern with problems. It is the contrast and balance which is the concern, 























positive  interpretations,  and  what  factors  underpinned  such  views.  Through  this 











happen without  efforts  to  bring  others  into  the  process  and  again,  this  achieved 
through  conversations  and  the  making  of  meanings  (Ford  and  Ford  1995).  Both 
Dreaming  and Design may  require  good  skills  of  dialogue  (Bohm  2013)  as  future 













back  to  the early  years of  the  twentieth  century,  the  company  grew  in  the US  to 
become a leader in its field, producing a consumer good based on high quality design 
for particular occasions throughout the year.  
In  the  1950s,  the  company,  while  remaining  in  family  ownership,  expanded  into 
Europe and Company B was established, eventually as a PLC. Company B grew less as 
a  brand  but mostly  as  a  leading  supplier  to  large  retail  organisations  and  smaller 











led  business  and  that,  while  retail  customers  were  critical,  the  most  important 
relationship was with the consumer. Yet brand awareness for Company B was with 
the retail customers rather than the consumers.  










As  a means of meeting  these objectives, PAL was  seen  as way of  articulating  the 
desired  culture  and  sharing  and  acting  upon  based  practice.  The  approach would 
therefore  combine  action  learning  with  AI.    To  begin  this  process,  a  group  of  5 
managers and supervisors were asked to join the project.  
At the first meeting of this group, both action learning and AI were introduced. The 























































meeting, the group agreed to  find others to  interview  in parts of the business that 
they did not usually visit. This allowed another action  learning  reversal, unfamiliar 
appreciation in unfamiliar settings. 



























































































part of  the process.  It was  found  that  there were a number of  ‘first  times’  in  the 
interviews; that is, those interviewed often felt that no one had taken any interest in 
what  they  were  doing  and  what  was  valued.  Gaining  ‘confidence’  and  feeling 
‘empowered’ were consistent findings.  


















































































The designing  sought  to  replicate  the experience of  the  champion group but also, 
through  the  attention  to positive  stories,  there was  the potential of more people 
constructing positive realities but also providing learning for others.  There was also 

























































































By  the  time of  the  third  review with  the  champion group, a process  for  recording 
interview results was in place and all groups were now engaged with several examples 
of what was working.  Participants were feeling the sense of empowerment as they 









is done.  If we also accept the  fragmented and  likely disunity of most organisations 
(compared with unitarist views), it becomes quite likely that differing versions of what 









been,  even  at  times  of  restructuring,  surprising  and  interesting  stories  of 




what has been  interesting  is how AI  combined with PAL has managed  to enroll  a 
reasonably  large group of positive participants, with  the potential  for more.  It can 
therefore, possibly, be added to the  list of  large group  interventions, such as Open 
Space and Future Search. What  is  important  is how, through storied conversations, 
the  numbers  who  are  prepared  to  make  change  a  possibility  can  also  ensure  it 
becomes a reality. 
Finally, while Revans might have baulked at the way the action learning nomenclature 
has been usurped, he surely would have  recognized  the value  to be gained by  the 
redirection towards what  is working and what  is valued by the workforce. Further, 
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